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RESUMO

Objetivo: Analisar a relacdo entre o perfil dos auditores independentes e o conflito trabalho-familia,
intencao de turnover, satisfacdo no trabalho e valores relativos ao trabalho.

Fundamento: O turnover ¢ um fendmeno compreendido como prejudicial para as firmas de audito-
ria, impactando na qualidade da auditoria. A intenc¢do de turnover é um antecessor ao efetivo tur-
nover, sendo um importante fator de analise.

Método: Aplicou-se um questiondrio online com 108 auditores independentes brasileiros. A coleta
de dados ocorreu na rede social profissional LinkedIn. A andlise ocorreu a partir de estatistica des-
critiva, teste t e teste Kruskal-Wallis.

Resultados: Auditores das geragdes Millennials e Z diferem suas percepgdes quando o assunto é
conflito trabalho-familia, satisfagao no trabalho e inten¢ao de turnover, mas nao diferem quanto aos
valores relativos ao trabalho. Por outro lado, os auditores do género masculino e feminino e os que
atuam em Big Four e Nao Big Four tém percep¢des dispares acerca do conflito trabalho-familia, sa-
tisfagao no trabalho e os valores relativos ao trabalho, mas ndo para a inteng¢ao de turnover.
Contribuigoes: O estudo traz um panorama sobre as diferengas existentes entre o perfil dos audito-
res independentes e os topicos: intengao de rotatividade e seus principais determinantes. As consta-
tagOes sao relevantes para as firmas de auditoria, pois estas podem planejar a aplicagao de iniciavas
de retencao de funciondrios mais assertivas, que atendam as necessidades e expectativas de uma
variedade maior de colaboradores, o que é crucial no enfrentamento do turnover, tornando o pro-
cesso mais eficiente.
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ABSTRACT

Objective: To analyze the relationship between the profile of independent auditors and work-family
conflict, turnover intention, job satisfaction and work-related values.

Background: Turnover is a phenomenon understood to be harmful to audit firms, impacting audit
quality. Turnover intention is a predecessor to actual turnover, being an important analysis factor.
Method: An online questionnaire was administered to 108 Brazilian independent auditors. Data col-
lection took place on the professional social network LinkedIn. The analysis took place using de-
scriptive statistics, t-test and Kruskal-Wallis test.

Results: Auditors from the Millennials and Z generations differ in their perceptions when it comes
to work-family conflict, job satisfaction and turnover intention, but they do not differ in terms of
work-related values. On the other hand, male and female auditors and those who work in the Big
Four and Non-Big Four have different perceptions regarding work-family conflict, job satisfaction
and work-related values, but not regarding turnover intentions.

Contributions: The study provides an overview of the differences between the profile of independ-
ent auditors and the topics: turnover intention and its main determinants. Contacts are relevant for
audit firms, as they can plan the application of more assertive employee retention initiatives, which
meet the needs and expectations of a wider variety of employees, which is crucial in tackling turno-
ver, making the process more efficient.

Keywords: Auditors' Profile. Work-Family Conflict. Turnover Intention. Satisfaction. Work-Related
Values.

1 INTRODUCAO

Nos tltimos anos, as firmas de auditoria tém vivenciado mudangas significativas na compo-
sicao de suas equipes, marcadas por uma maior diversidade de perfis entre os profissionais. Esse
cendrio reflete, principalmente, a entrada de novas geragdes no mercado de trabalho, como os Mil-
lennials (nascidos entre 1981 e 1996) e a Geragao Z (nascidos entre 1997 e 2012), cujos valores, expec-
tativas e formas de se relacionar com o trabalho diferem das gera¢des anteriores (Iorgulescu, 2016).
Por buscarem maior equilibrio entre vida pessoal e profissional e por ndo almejarem trabalhar muito
tempo na mesma organizacao, estas geragdes tém menores niveis de satisfagao no trabalho e maior
intencao de turnover (Rueff-Lopes et al., 2025).

Além disso, aspectos como o género dos auditores e o tipo de organizagdo em que atuam
(Big Four e Nao Big Four), também tém se mostrado relevantes para compreender como esses pro-
fissionais vivenciam o ambiente de trabalho (Nouri & Parker, 2020; Wadsworth et al., 2018). De
acordo com pesquisas da psicologia, sociologia e administragao, homens e mulheres apresentam
pensamentos e comportamentos diferentes, e isso reflete nas organizagoes (Alkebsee et al., 2021).
Por valorizarem caracteristicas especificas do trabalho de forma diferente, homens e mulheres lidam
de maneiras distintas sobre questdes como satisfagdo no trabalho e rotatividade (Huang & Gamble,
2015).

Por fim, especificamente no campo de auditoria, o tipo de firma (Big Four ou nao), é uma
caracteristica que também ¢ essencial de ser investigada, visto que, o ambiente de trabalho deter-
mina boa parte da experiéncia do colaborador na organizacao (Nouri & Parker, 2020). Conforme
Mubako e Mazza (2018), o tamanho da firma € influente na intengao de turnover.

Em virtude destes aspectos, o perfil individual tem sido um elemento importante de investi-
gacao nas pesquisas sobre intencao de turnover, e de seus principais determinantes, como o conflito
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trabalho-familia (Nohe & Sonntag, 2014; Gim & Ramayah, 2020), a satisfagao no trabalho (Gertsson
et al,, 2017; Pham et al., 2022) e os valores relativos ao trabalho (Wang et al., 2010; Li et al., 2022).

A intencdo de turnover é a probabilidade de os colaboradores sairem da organizagao, sendo
um preditor direto do turnover (Siqueira et al., 2014). O turnover ¢ um fendmeno com efeitos preju-
diciais, pois afeta a retencao de talentos, e consequentemente, o capital humano das organizagdes,
trazendo impactos a qualidade dos trabalhos prestados (Gim & Ramayah, 2020; Vogt et al., 2021;
Miranda & Lima, 2022).

O conflito trabalho-familia esta relacionado a existéncia de interferéncias da vida familiar nos
afazeres do trabalho, e das demandas do trabalho na dinamica familiar (Frone, 2003). A satisfacao
no trabalho trata sobre a capacidade do ambiente de trabalho atender as expectativas do colaborador
(Gertsson et al., 2017). E os valores relativos ao trabalho remetem aos fatores que os colaboradores
valorizam no ambiente de trabalho (Park & Park, 2024).

Embora exista um avango na compreensao dos fatores que influenciam a intencao de turno-

ver na auditoria, como por exemplo, o conflito trabalho-familia, a satisfagao no trabalho e os valores
pessoais, a literatura existente tende a abordar essas varidveis de forma isolada ou fragmentada.
Além disso, o perfil do auditor acaba sendo um fator tangenciado nestas pesquisas. Nesta pesquisa,
o perfil dos auditores independentes serd trabalhado a partir de trés varidveis: geragdo, género e tipo
de firma em que atua. Assim, existe uma lacuna na literatura quanto a analise integrada de todos os
fatores mencionados, e este estudo busca preencher esse vazio, oferecendo uma visao mais ampla e
contextualizada do fendmeno.

A partir do exposto, entendendo que o perfil dos auditores pode impactar na intengao de
turnover e nos seus principais determinantes, formula-se a seguinte questao de pesquisa: qual a re-
lacao entre o perfil dos auditores independentes e o conflito trabalho-familia, inten¢ao de turno-
ver, satisfacao no trabalho e valores relativos ao trabalho? Desta forma, o objetivo da pesquisa é
analisar a relagao entre o perfil dos auditores independentes e o conflito trabalho-familia, intencao
de turnover, satisfagao no trabalho e valores relativos ao trabalho.

A pesquisa € relevante ao trazer um panorama sobre as diferengas existentes entre o perfil
dos auditores independentes e os topicos: inten¢ao de rotatividade e seus principais determinantes
(conflito trabalho-familia, intengao de turnover, satisfacao no trabalho e valores relativos ao traba-
lho). O entendimento das peculiaridades de cada perfil de auditores é benéfico para as firmas de
auditoria, pois estas podem planejar a aplicagdo de programas mais assertivos, que atendam as ne-
cessidades e expectativas de uma variedade maior de colaboradores, o que é crucial no enfrenta-
mento do turnover. Até porque, as organizacoes sao formadas por uma ampla gama de individuos,
que sao diferentes entre si, e iniciativas padrdes ou generalistas podem nao atender a toda essa he-
terogeneidade.

Ademais, o estudo se justifica ao investigar, dentre as caracteristicas analisadas, o coorte ge-
racional (grupo de pessoas nascidas na mesma época e que vivenciaram eventos semelhantes), sendo
uma tematica atual e que atende as sugestdes de Nouri e Parker (2020) de mais pesquisas que explo-
rem a intencao de turnover sob a perspectiva das novas geragoes. Em virtude do crescimento de
representantes da Geragao Z nas organizagdes, assim como da consolida¢ao da Geragao Millennials
nos cargos de gestdo, ¢ importante entender suas caracteristicas e comportamentos, pois podem di-
ferir das Geragoes X ou Baby Boomers, em que boa parte das pesquisas sobre intencao de rotativi-
dade foram aplicadas.

2 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

As organizagOes estdo em constante mudanga, sendo a entrada e saida de coortes geracionais
uma dessas transformacdes. Dentre as gera¢des mais jovens nas empresas, estao a Geracao Z, nasci-
dos entre 1997 e 2012, e a Geragao Millennials, nascidos entre 1981 e 1996 (lorgulescu, 2016; Pew
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Research Center, 2018). A Geragao Z é o grupo de individuos que esta iniciando suas carreiras, ou
seja, estao comecando a ter as primeiras experiéncias no mercado de trabalho (Boer & Bordoloi,
2022). Por outro lado, a Geragao Millennials é aquela que ja estd um tempo no mercado de trabalho
e estd no processo de progressao na carreira, subindo na hierarquia das organizagdes e provavel-

mente serd a responsavel por gerenciar a Geragao Z (Gabrielova & Buchko, 2021).

Cada geragao é unica, possuindo suas particularidades quanto as atitudes e expectativas
quanto ao trabalho (Becker, 2022). Como destaca Iorgulescu (2016), apesar das geragdes Millennials
e Z apresentarem muitas semelhancas, como a familiaridade com tecnologias digitais, a valorizacao
da flexibilidade no ambiente de trabalho e o desejo por propdsito nas atividades profissionais (Sti-
glbauer et al., 2022), elas também diferem em padroes importantes de comportamento e expectativas
(Boer & Bordoloi, 2022).

Quanto o conflito trabalho-familia, o estudo de Huffman et al. (2013) indica que a tensdo para
atender as responsabilidades do trabalho e da familia sao menores na fase adulta mais jovem, pois
as responsabilidades no trabalho sao menores e ha uma menor probabilidade de ja terem constituido
uma familia. Com o passar do tempo, quando os colaboradores assumem mais responsabilidades
na firma, ao serem promovidos, por exemplo, a gestao das demandas profissionais e da vida pessoal
fica maior, gerando maior conflito.

De acordo com Lulla (2019), a geracao Millennials deseja trabalhar para uma empresa que
reflita seus valores e precisam considerar importante o seu trabalho. Os membros da Geragao Z sao
caracterizados pela conexdo digital e o enfoque em habilidades (Becker, 2022). Conforme Iorgulescu
(2016), a Geragao Z tem a habilidade de realizar multitarefas, sao autoconfiantes, preferem o trabalho
individual ao trabalho em equipe e sdo menos resistentes a relagdes autoritarias. Além disso, ha
relatos que a maioria da Geragao Z nao administra bem o estresse (American Psychological Associ-
ation [APA], 2019).

Para Li et al. (2022), os valores distintivos do trabalho influenciam nas atitudes e comprome-
timento que os colaboradores da geragao Millennials tém no trabalho, e isso impacta, no seu com-
portamento, como na intengao de turnover. Caso os valores preconizados por essa geragao nao forem
atendidos, a satisfagdo com o trabalho reduz, e a inten¢ao de turnover aumenta. Assim, as geragoes
mais novas, que almejam valores instrumentais no trabalho, tendem a se satisfazer menos no ambi-
ente organizacional e consequentemente ter maiores indices de rotatividade (Rueff-Lopes et al.,
2025).

Nesse sentido, apresenta-se a seguinte hipotese de pesquisa:

H1: Os auditores independentes das geracdes Millennials e Z apresentam percepgdes diferentes
quanto o conflito trabalho-familia, intengao de turnover, satisfagdo no trabalho e valores relativos ao
trabalho.

A antiga estrutura familiar “tradicional”, em que a figura paterna trabalhava fora e a figura
maternal em casa, foi transformada (Wadsworth et al., 2018). Nessa nova configuracao, em que a
mulher passou a ocupar espago no mercado de trabalho, um novo desafio surgiu, principalmente as
mulheres, de gerenciar e integrar o trabalho e a familia (Koyuncu et al., 2012). Conciliar as respon-
sabilidades do trabalho e da familia geram tensdes, sendo esses conflitos maiores para as mulheres
do que para os homens. Por esse motivo, sdo as mulheres que tém maior probabilidade de terem
insatisfagdo no trabalho e intengdes de rotatividade (Koyuncu et al., 2012). Como relatam Nouri e
Parker (2020), a rotatividade feminina € maior do que a masculina.

Sob a perspectiva da satisfagdao no trabalho, o estudo de Cheung e Scherling (1999) constatou
que os individuos do sexo masculino apresentam maior satisfagdo em comparagao ao sexo feminino,
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principalmente quando se trata das tarefas realizadas no trabalho, da equipe com que se relacionada
e o status proporcionado pelo oficio.

No tocante aos valores relativos ao trabalho, Bacher et al. (2022) destacam que nas sociedades
em que as diferengas estruturais sociais entre os géneros estao presentes, as mulheres terdo a ten-
déncia de se orientar para valores intrinsecos, dedicando-se a questoes mais altruistas e de trabalho
social. J& os homens terdo uma orienta¢ao a valores mais extrinsecos, ou seja, vinculados a renda,

beneficios, condi¢des de trabalho, oportunidades de promocgao e status.
Nesse sentido, apresenta-se a seguinte hipotese de pesquisa:

H2: Os auditores independentes dos géneros feminino e masculino apresentam percepgoes diferen-
tes quanto o conflito trabalho-familia, intencao de furnover, satisfagao no trabalho e valores relativos
ao trabalho.

Além das percepgdes que os individuos tém da profissao e das proprias condi¢des de traba-
lho, Gertsson et al. (2017) destacam que o ambiente de trabalho é um importante determinante da
satisfacao e da intengao de rotatividade. Conforme Herda e Lavelle (2012), a relagao entre auditor e
empresa de auditoria tem efeitos sobre a intengao de rotatividade. Quanto as firmas de auditoria, a
literatura enfoca bastante na divisao entre Big Four e Nao Big Four. As Big Four sdo compreendidas
como as quatro maiores empresas de auditoria, sendo elas: Delloite, KPMG, Ernest Young e Price-
Watherhouse.

Segundo Marques et al. (2018), as Big Four se destacam pelo tamanho e estrutura diferencia-
dos. Conforme Zheng e Lamond (2010) e Mubako e Mazza (2017) o tamanho organizacional é um
preditor das taxas de rotatividade, podendo aumentar ou reduzir o turnover, dependendo da pre-
senga de fatores como: oportunidades de crescimento na carreira dentro da firma, politicas de gestao
de turnover, problemas de comunicagao etc.

Em relagao ao conflito trabalho-familia, Beau e Jerman (2022) apresentam que atuar nas fir-
mas de auditoria Big Four é um trabalho intenso e exigente, principalmente pela longa jornada de
trabalho e as viagens frequentes, o que tende a confundir os limiares entre a vida profissional e
privada. Para Pham et al. (2022) a pressao de trabalho impacta na rotatividade dos colaboradores.
Adicionalmente, Miranda e Lima (2022) trazem indicios de que um dos principais motivos da saida
de auditores das firmas Big Four é a dificuldade de conciliar fatores familiares com o trabalho.

No tocante a satisfagdo no trabalho, o estudo de Ponomareva et al. (2020) sugere que o con-
texto do trabalho influencia na satisfagao do auditor, sendo maior para aqueles que atuam nas firmas
Big Four, pois as estruturas disponibilizadas estimulam o bem-estar dos colaboradores. Por outro
lado, ha indicios que os auditores que atuam em Big Four tenham maior insatisfagdo com o salario,
indicando uma percepcao de nao compatibilidade entre a remuneracao e o esforco desenvolvido
(Miranda & Lima, 2022).

Conforme o exposto, as firmas Big Four oferecem uma estrutura organizacional robusta, com
maiores oportunidades de ascensao profissional, capacitagdo continua e reputacao valorizada no
mercado, fatores que tendem a contribuir positivamente para a satisfagao no trabalho (Ponomareva
et al., 2020). No entanto, essas vantagens costumam vir acompanhadas de demandas intensas, como
longas jornadas de trabalho, prazos rigorosos e viagens frequentes (Beau & Jerman, 2022), elementos
associados ao aumento do conflito trabalho-familia (Gim & Ramayah, 2020). Essa coexisténcia de
beneficios e pressoes cria um ambiente ambiguo, ou seja, com 6nus e bonus, em que as percepgoes
dos auditores sobre sua experiéncia profissional podem variar conforme o perfil do individuo.

A hipdtese 3 parte da premissa de que o tipo de firma representa um contexto organizacional
distintivo, capaz de moldar as experiéncias dos auditores, influenciando suas atitudes e decisoes
relacionadas a continuidade na carreira. Desta forma, apresenta-se a seguinte hipdtese de pesquisa:
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H3: Os auditores independentes que atuam em firmas de auditoria Big Four e Nao Big Four apre-
sentam percepcOes diferentes quanto o conflito trabalho-familia, intengao de turnover e satisfagao no
trabalho.
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3 METODOLOGIA

Para atender ao objetivo da pesquisa, realizou-se uma pesquisa descritiva, quantitativa e do
tipo survey. A amostra da pesquisa é formada por 108 auditores independentes com perfil na rede
social profissional LinkedIn. A coleta de dados ocorreu a partir da aplicagdo de um questionario
online, construido na plataforma SurveyMonkey. Os participantes foram contactados via LinkedIn,
por meio de um convite. Para acessar os perfis que se enquadram na amostra da pesquisa, utilizou-
se o mecanismo de filtro da propria rede social, em que foi possivel personalizar a busca, por meio
dos termos “cargo” e “localizacao”. Apds a selecao dos perfis, um convite foi enviado para cada
auditor, com uma breve descri¢do da proposta da pesquisa. Ressalta-se que o link da pesquisa foi
encaminhado apds o aceite do convite. No total, foram enviados 2.134 questiondrios, resultando
numa taxa de resposta de 5%. O periodo da coleta de dados ocorreu entre os meses de janeiro e
fevereiro de 2023. Destaca-se que a pesquisa levou em considerac¢ao os aspectos éticos, em que os
participantes tiveram seu anonimato garantido e a participagao foi voluntaria, sem a contratagao de

qualquer 6nus.

Em relagao ao questiondrio, a pesquisa contou com quatro constructos. Conforme Tabela 1,
os constructos versam sobre conflito trabalho-familia, satisfacao no trabalho, turnover e valores rela-
tivos ao trabalho.

Tabela 1
Constructo
Variaveis Subvariaveis Definicoes Itens Autores
Tipo de conflito entre papéis no
Interferéncia qual as demandas de trabalho,
do trabalhona | além do tempo dedicado a ele e da 1a5
familia tensao gerada por ele, interferem
. (Trab_Fam) no desempenho das responsabili- Netemeyer et
Conflito .
trabalho-fa dades familiares. al. (1996) e
milia Tipo de conflito entre papéis no Aguiar e Bas-
Interferéncia qual as demandas da familia, além tos (2013)
da familia no do tempo dedicado a ela e da 6210
trabalho tensao gerada por ela, interferem
(Fam_Trab) no desempenho das responsabili-
dades ocupacionais.
Satisfagao Contentamento com a colaboracgo,
com 0s cole- a amizade, a Colnflanc,a e o relacio- 16,14, 17 ¢ 24
gas namento mantido com os colegas
(Coleg) de trabalho.
Contentamento com o que recebe
C como salario se comparado com o
Satisfagao s
. 5 . quanto o individuo trabalha, com . .
Satisfagao com o salario . L 5,8,12,15¢e21 Siqueira
sua capacidade profissional, com o
no trabalho (Sal) . . (1995)
custo de vida e com os esforcos fei-
tas na realizacio do trabalho.
Contentamento com a organizacio
Satisfacao e capacidade profissional do chefe,
com a chefia com o seu interesse pelo trabalho 2,9,19,22 e 25
(Chef) dos subordinados e entendimento
entre eles.
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Satisfagao
com a natu-
reza do traba-

Contentamento com o interesse
despertado pelas tarefas, com a ca-
pacidade de elas absorverem o tra-

7,11,13,18 e 23

lho balhador e com a variedade das
(Nat_Trab) mesmas.

Contentamento com o numero de

Satisfacao vezes que ja recebeu promocges,
com as pro- com as garantias oferecidas a quem

~ [ . . 3,4,10,16 e 20

mogoes ¢é promovido, com a maneira de a

(Promo) empresa realizar promocdes e com

o tempo de espera pela promocao.

Grau em que um individuo elabora

Siqueira et al.

Intencéo d 1997) e Si-
niengao e planos sobre sua saida da empresa la3 ( . )eSi
turnover queira et al.
em que trabalha. (2014)
Realizacao no Busca de prazer, estimulacio e in- 10, 13, 39, 16, 24,
trabalho dependéncia de pensamento e acao 7,30,5,12, 14,
(Trab) no trabalho 44,40,4,41e 8
Relacpes soci- Busca de relaces sociais positivas 36, 20, 29, 3, 19,
Valores re- ais no trabalho e de contribuicao para | 28, 45, 23, 26, 32,
. . . . Porto e Ta-
lativos ao (Social) a sociedade por meio do trabalho 11e21 (2003)
trabalho Prestizio Busca do exercicio da influéncia so- | 42, 25, 33, 22, 27, mayo
1gi
(Presg’;c) bre outras pessoas e do sucessono | 17,34, 31,6,15e
trabalho 38
Estabilidade Busca de seguranca e estabilidade 1,43,9,2,18,35
(Est) financeira por meio trabalho e 37

De acordo com a Tabela 1, o constructo sobre conflito trabalho/familia foi proposto por Ne-
temeyer et al. (1996) e a traducao e validagao para o contexto brasileiro foi realizada por Aguiar e
Bastos (2013). A Escala de Conflito Trabalho-Familia (ECTF) possui 10 itens e 2 fatores: interferéncia
do trabalho na familia e interferéncia da familia no trabalho. A escala utilizada é de 6 pontos, vari-
ando de discordo totalmente a concordo totalmente.

Quanto ao constructo da satisfagao no trabalho foi construido e validado no Brasil por Si-
queira (1995). A Escala de Satisfacao no Trabalho (EST) possui 25 itens e 5 fatores: satisfacdo com os
colegas, satisfagdo com o saldrio, satisfacdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com as promogdes. A escala utilizada € de 7 pontos, variando de totalmente insatisfeito a
totalmente satisfeito.

Ja o constructo de intengao de turnover foi originalmente construido e validado por Siqueira
et al. (1997), revisado posteriormente por Siqueira et al. (2014). A Escala de Intengao de Rotatividade
(EIR) possui 3 itens, possuindo uma escala de 5 pontos, variando de nunca a sempre. Por fim, o
constructo relativo aos valores relativos ao trabalho foi construido e validado no Brasil por Porto e
Tamayo (2003). A Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) possui 45 itens agrupados em 4
fatores: realizagao no trabalho, relacdes sociais, prestigio e estabilidade. A escala utilizada é de 5
pontos, variando de nada importante a extremamente importante.

Para a andlise do perfil demografico e a segregacao dos participantes nos perfis de Geracao
Millennials, Geragao Z, género masculino, género feminino, auditor de Big Four e auditor de Nao
Big Four, inseriu-se no final do questiondrio perguntas com teor de caracteriza¢ao dos respondentes.
Especificamente para a classificagdo dos participantes entre a Geragao Millennials e Geragao Z, uti-
lizou-se a mesma métrica aplicada pela Pew Research Center (2019), em que individuos nascidos
entre os anos de 1997 e 2012 sdo considerados da Geracao Z e individuos nascidos entre os anos de
1996 e 1981 da Geragao Millennials.
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Ressalta-se que todos os constructos foram construidos ou validados no Brasil, desta ma-

neira, a pesquisa nao realizou nova valida¢ao. Ressalta-se que os constructos estdao disponiveis na
integra no apéndice do trabalho.

Em relagao a andlise dos dados, primeiramente, avaliou-se se as varidveis dependentes eram
normalmente distribuidas. A partir do teste Shapiro Wilk, identificou-se que apenas as variaveis
Social, Prest, Nat_Trab e Intengao de turnover apresentaram distribui¢ao normal, aplicando-se, por-
tanto, o teste t. Para as demais varidveis, utilizou-se o teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis. Para
todas as analises se utilizou o software SPSS.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Estatistica Descritiva

Participaram da pesquisa 108 auditores independentes brasileiros, dos quais 67% (72) eram
do sexo masculino e 33% (36) do sexo feminino. Em relagao a idade dos participantes, constatou-se
uma idade média de 28 anos, minima de 22 anos e maxima de 42 anos. Quanto a geracao, 72% (78)
sao considerados da Geragao Millennials (nascidos entre 1981 e 1996) e 28% (30) da Geragao Z (nas-
cidos entre 1997 e 2012). Esses dados dao indicios de que a Geragao Millennials é o maior coorte
geracional no mercado brasileiro. Os dados da Pew Research Center (2018) apontam que esse cena-
rio ocorre também no mercado dos Estados Unidos.

Em relagao a firma de auditoria em que atuam, verificou-se que 74% (80) dos auditores atuam
em firmas Big Four e 26% (28) numa firma nao Big Four. Adicionalmente, nas firmas Big Four o
percentual de auditores da Geragao Z é de 31%, valor superior comparado com as firmas Nao Big
Four, que é de 18%.

No tocante a formagao académica, verificou-se que 69% (74) dos auditores possuem gradua-
¢ao, 28% (30) possuem especializagdo/MBA, 2% (2) possuem mestrado e 2% (2) possuem douto-
rado/outra formagao. Ademais, todos os auditores com mestrado e/ou doutorado sao do género fe-
minino e da Gerac¢ao Millennials. Quanto a area de formacao, destaca-se o curso de Ciéncias Conta-
beis com 96% (104) de representagao, seguido de Administragao, com 2% (2) de representagao ex-
clusivamente feminina, e Ciéncias Econdmicas, com 2% (2) de representacao exclusivamente mas-
culina.

Referente ao cargo que ocupam, 61% (66) dos participantes estao na posicao de auditor se-
nior, 15% (16) estao como trainees/auditores assistentes, 14% (15) sao gerentes, 5% (5) sdao socios e 6%
(6) ocupam outra posi¢ao na firma de auditoria. Quanto maior a hierarquia na firma de auditoria,
menor a participacao feminina. Das posig0es de geréncia, 33% sao ocupadas por mulheres, e na po-
sicao de sdcio, 20% sao mulheres. A Geragdo Z tem maior concentracao em cargos de trainee e auditor
assistente, enquanto a Geragao Millennials ocupa 100% dos cargos de gerente e sdcio.

Referente ao tempo de experiéncia como auditor, verificou-se que os participantes, em mé-
dia, possuem 5 anos de experiéncia, sendo no minimo 1 ano e no maximo 13 anos de experiéncia.
Além disso, quase 80% dos auditores com mais de 10 anos de experiéncia sao homens e ocupam os
cargos de gerente ou socio. Observa-se ainda que mais da metade possui especializagao e/ou MBA.

Cerca de 37% (40) dos participantes apresenta o Cadastro Nacional de Auditores Indepen-
dentes (CNAI), com destaque para o registro na Qualificagao Técnica Geral (QTG) e na Comissao de
Valores Mobilidrios (CVM), com 100% e 42% respectivamente. Por fim, participaram da pesquisa
auditores de varias regides brasileiras, com destaque a regiao sudeste, com 66% (71) de representa-
¢ao, e a regiao sul, com 23% (25) de representacao.

Antes de apresentar o teste das hipdteses, entende-se relevante indicar algumas informacoes
de carater descritivo, ndo tabuladas, acerca dos constructos analisados, com o intuito de comple-
mentar as analises posteriores. Ressalta-se que as médias apresentadas consideram a amostra total
de participantes, sem segregar por perfil. Para os constructos dos valores relativos ao trabalho e
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satisfacao no trabalho, interpretou-se os escores a partir de Siqueira (2008). Enquanto para os cons-
tructos do conflito trabalho-familia e intengao de turnover, analisou-se sobre a perspectiva de Si-
queira et al. (2014).

No que se refere aos valores relativos ao trabalho, identificou-se que para todos os tipos de
perfil, a ordem de importancia é a mesma. Achado semelhante ao estudo de Sousa e Colauto (2021).
Portanto, independentemente se o auditor é da Geragao Millennials ou Geragao Z, do género mas-

culino ou feminino, se atua em firma de auditoria Big Four ou Nao Big Four, a estabilidade é o valor
relativo ao trabalho mais importante, seguido da realizagao no trabalho, das relagoes sociais e do
prestigio.

Em relagao a satisfagao no trabalho, o indicador de satisfagao geral, considerando os cinco
fatores do constructo de Siqueira (1995), apresenta uma média de 4,702, o que representa indiferenca
por parte dos participantes, ou seja, nem satisfagdo nem insatisfagdo com o trabalho. Ao analisar
especificamente cada fator do constructo, constatou-se que a satisfagao com os colegas e com as pro-
mogoes sdao as que os auditores apontam maior satisfacdao, sendo o escore médio de 5,105 e 5,161,
respectivamente. Ja para a satisfacdo com a chefia e a natureza do trabalho, os escores médios de
4,996 e 4,679, respectivamente, indicam indiferenga pelos auditores. Por outro lado, o escore médio
de 3,568 para o fator saldrio indica insatisfagao por parte dos auditores.

Referente ao constructo trabalho-familia, identificou-se um escore médio de 4,5 para a per-
cepcao de interferéncia das demandas do trabalho na familia, o que indica uma percepcao moderada
de conflito. Enquanto para a interferéncia da familia nos assuntos do trabalho, verificou-se um es-
core médio de 2,378, revelando uma percepcao de baixo ou nenhum conflito.

Por fim, para o constructo da intengao de turnover, a média de 3,074, indica um escore médio.
Desta forma, os resultados indicam que ha um nivel consideravel de intengao de rotatividade por
parte dos auditores independentes que participaram da pesquisa, corroborando com a literatura
(Herda & Lavelle, 2012). Adicionalmente, analisando os itens de forma individual, percebeu-se que,
em média, os auditores pensam e tém mais vontade em sair da firma que trabalham do que efetiva-
mente planejar a saida.

4.2 Teste Das Hipoteses
Nesta segao, apresenta-se os resultados do teste das hipdteses. A se¢ao esta subdividida em
trés subse¢des, cada uma tratando especificamente uma hipédtese.

4.2.1 Geracao Millennials e Geracao Z
A Tabela 2 apresenta os resultados do teste t e teste Kruskal-Wallis em relagao a geragao dos
participantes.

Tabela 2
Teste t e teste Kruskal-Wallis para a geragao
Painel A — Teste t

Millennials Geragao Z
Média Desv1~0 Pa- Média Desv1~0 Pa- Teste t Significancia
drao dréo
Intenc¢ao de furnover 3,200 1,118 2,744 1,240 1,842 0,068*
iSfach
Satisfacdono 1 Trab 4,635 1,09 4,793 1,118 0,664 0,507
trabalho
Valores rela- Social 3,850 0,644 3,891 0,649 -0,297 0,767
tivos ao tra- Prest 2,868 0,716 2,869 0,623 -0,009 0,992
balho
Painel B - Teste Kruskal-Wallis
Millennials Geracdo Z Significancia
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(1 Posto mé- ‘1 Posto mé- Qui-qua-
Média dio Média dio drado

Conflito tra-  Trab_Fam 4,587 57,71 4273 46,15 2,968 0,085*
balh‘l)i'jaml' Fam_Trab 2,430 55,31 2,240 52,38 0,191 0,662
Coleg 5,074 53,29 5,186 57,63 0,420 0,517

Satisfacdo no Sal 3,607 55,13 3,466 52,87 0,113 0,736
trabalho Chef 4,989 54,42 5,013 54,70 0,002 0,967
Promo 5,046 51,33 5,460 62,73 2,883 0,090*

Valores rela- Trab 4,266 55,53 4,260 51,82 0,306 0,580
tivos ao tra- Est 4,430 53,72 4,480 56,53 0,178 0,673

balho
Observacgoes 78 30

Nota. *p<0,1. Nat_Trab: satisfacdo com a natureza do trabalho; Social: rela¢des sociais; Prest: prestigio; Trab_Fam: interfe-
réncia do trabalho na familia; Fam_Trab: interferéncia da familia no trabalho; Coleg: satisfagdo com os colegas; Sal: satis-
fagdo com o saldrio; Chef: satisfacdo com a chefia; Promo: Satisfacdo com as promogdes; Trab: realizagao no trabalho; Est:
estabilidade.

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo ao constructo do conflito trabalho-familia, verificou-se que a percepcao sobre as
interferéncias do trabalho nas demandas familiares € significativamente diferente, ao nivel de 10%,
entre as Geragao Millennials e Geracao Z. A Geragao Millennials apresenta maior percepgao de con-
flito do que Geragao Z. Esse resultado corrobora o estudo de Huffman et al. (2013) de que a medida
que os colaboradores vao envelhecendo, as responsabilidades vinculadas ao trabalho e dentro da
vida familiar crescem, o que faz o conflito entre as demandas aumentar. Nesse sentido, os auditores
da geracao Millennials percebem uma interferéncia maior do trabalho nos assuntos familiares, pois
se encontram numa posi¢ao superior nas firmas de auditoria, com maiores responsabilidades. Ja a
geracao Z esta comegando na firma, provavelmente no nivel de trainee ou auditores assistentes.

Para o constructo da satisfagao no trabalho, contatou-se que a percepgao de satisfagdo com
as promogoes € significativamente diferente, ao nivel de 10%, entre as Geragao Millennials e Geragao
Z. A Geragao Z apresenta maior percepgao de satisfagdo do que a Geragao Millennials. Ademais,
verificou-se que ha diferengas significativas, ao nivel de 10%, quanto a intengao de rotatividade, em
que a Geragao Millennials possui uma intengao maior de rotatividade em comparagao a Geragao Z.

Na pesquisa de Mubako e Mazza (2017), verificou-se que auditores de nivel superior sao
mais propensos a expressar intengoes de rotatividade, e elencaram que a falta de oportunidades de
promogao dentro da profissao poderia ser um motivo. Nesse sentido, os auditores da Geragao Mil-
lennials podem ter chegado a um nivel na hierarquia em que nao percebem uma oportunidade de
progressao, e talvez a propria insatisfagdo com as promogoes seja um indicativo disso. Como os
auditores da Geragdo Z estao iniciando na carreira, essa pauta pode ndo ser a prioridade no mo-
mento.

Para o constructo valores relativos ao trabalho, nao foram identificadas diferengas significa-
tivas entre as geragdes, o que nao suporta a hipotese H1. Esse resultado pode ser um indicativo de
que os auditores independentes das Geragao Millennials e Geragdo Z possuem muita semelhanga
quanto os valores relativos ao trabalho, ou seja, possuem prioridades parecidas quando se trata do
trabalho. Como descrito anteriormente, os valores em ordem de importancia sao: estabilidade, rea-
lizagao no trabalho, rela¢des sociais e prestigio.

De forma geral, os resultados sugerem que as diferencas entre Millennials e Geracao Z po-
dem estar refletindo mais o estadgio de carreira do que tragos geracionais. Millennials, em posi¢oes
mais elevadas, relataram maior conflito trabalho-familia, menor satisfagio com promogdes e maior
intengao de rotatividade. Ja a Geragao Z, em inicio de carreira, apresentou percepcdes mais positivas.
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Ja a auséncia de diferencas nos valores relativos ao trabalho pode ser um indicio de prioridades
semelhantes entre as geragdes no contexto da auditoria.

4.2.2 Género Feminino e Masculino

A Tabela 3 apresenta os resultados do teste t (para as variaveis com distribui¢ao normal) e
teste Kruskal-Wallis (para aquelas que ndo apresentaram a distribuigao normal) em relagdo ao ge-
nero dos participantes.

Tabela 3
Teste t e teste Kruskal-Wallis para o género
Painel A — Teste t

Masculino Feminino
Média Desvi~o Pa- Meédia Desvi~0 Pa- Teste t Significancia
drao drao
Intenc¢ao de furnover 3,087 1,107 3,046 1,290 0,174 0,862
Satisfagdono 1 Tap 4,819 1,113 44 1,029 1,890 0,061*
trabalho
Valores rela- Social 3,789 0,631 4,006 0,651 -1,670 0,097*
fivos ao fra- Prest 2,976 0,714 2,654 0,586 2,336 0,021**
balho
Painel B - Teste Kruskal-Wallis
Masculino Feminino .
Posto mé- Posto mé- Qui-qua- Significancia
Média . Média . drado &
dio dio
Conflito tra- Trab_Fam 4,452 52,92 4,594 57,67 0,555 0,456
balhi’_'afaml' Fam_Trab 2,569 60,69 1,994 42,11 8,524 0,004***
i
Coleg 5,183 56,08 4,95 51,33 0,557 0,455
Satisfagdo no Sal 3,722 57,93 3,261 47,64 2,600 0,107
trabalho Chef 4,963 53,88 5,061 55,75 0,086 0,769
Promo 5,163 54,03 5,155 55,44 0,049 0,824
Valores rela- Trab 4,253 52,51 4,287 58,47 0,871 0,351
fivos ao tra- Est 4,412 53,56 4,507 56,39 0,200 0,655
balho
Observagdes 72 36

Nota. ***p<0,01 **p<0,05 *p<0,1. Nat_Trab: satisfagdo com a natureza do trabalho; Social: relagdes sociais; Prest: prestigio;
Trab_Fam: interferéncia do trabalho na familia; Fam_Trab: interferéncia da familia no trabalho; Coleg: satisfagdo com os
colegas; Sal: satisfagao com o salario; Chef: satisfacao com a chefia; Promo: Satisfagdo com as promocdes; Trab: realizacao
no trabalho; Est: estabilidade.

Fonte: Dados da pesquisa.

Referente ao constructo do conflito-trabalho familia, verificou-se diferencas significativas, ao
nivel de 1%, em relagao a percepcao de interferéncia dos assuntos familiares nas demandas do tra-
balho. Os auditores do género masculino indicaram uma percepgao maior de conflito entre familia
e trabalho em comparagao aos auditores do género feminino. O achado vai de encontro com o en-
tendimento da literatura de que as mulheres tendem a apresentar uma carga maior de tensao quanto
a gestao de duplos papéis (Koyuncu et al., 2012; Wadsworth et al., 2018). O resultado controverso
pode ser decorrente de um viés de resposta, o da desejabilidade social. Talvez as respondentes te-
nham relatado uma percepcao mais otimista sobre a interferéncias da vida profissional e pessoal,
com receio do estigma que existe contra as mulheres que tém duplo papel, maes e profissionais. Por
outro lado, uma alternativa possivel, seja que as mulheres realmente conseguem lidar melhor com
os dois papéis, enquanto para os homens, isso ainda estd em construgao. De acordo com Shockley et
al. (2017),
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as mulheres provavelmente possuem estratégias mais proativas para lidarem com este tipo de con-
flito, visto estarem mais expostas ao gerenciamento entre questoes familiares e do trabalho.
Em relacdo ao constructo da satisfagao no trabalho, identificou-se diferencas significativas,

ao nivel de 10%, em relagao a percepgao de satisfagdo com a natureza do trabalho. Os auditores do
género masculino elencaram uma maior satisfagdo com a natureza do trabalho em comparagao aos
auditores do género feminino. Isso significa que os auditores do género masculino percebem um
maior interesse pelas tarefas desempenhas, se absorvem mais com o trabalho, se satisfazem mais
com as oportunidades e preocupagdes do trabalho, e com a variedade de tarefas realizadas.

Quanto a inteng¢do de rotatividade, nenhuma diferenca significativa foi identificada. Assim,
o resultado nao suporta a hipotese H2, que previa diferencas entre a intengao de sair da firma e o
género dos auditores independentes. Uma possivel explicagao pode ser o fato de as mulheres serem
menos propensas a declarar a intenc¢ao de sair da organizagdo, como verificado por Moynihan e
Landuyt (2008). Nesse sentido, mesmo que a inten¢ao de sair seja mais alta para as mulheres, em
virtude da maior tensdo entre as responsabilidades do trabalho e da familia, elas ndo declaram isso.

Para o constructo valores relativos ao trabalho, ha diferencas significativas, ao nivel de 10%,
entre a percepgao de importancia das relagoes sociais entre o género feminino e masculino. Os au-
ditores do género feminino elencaram uma maior importancia para as relagdes sociais em compara-
¢ao aos do género masculino. Para o valor prestigio, também se constatou diferengas significativas,
ao nivel de 5%, em relagao a percepgao de importancia. Contudo, diferentemente das relagdes soci-
ais, para o prestigio, foram os auditores do género masculino que atribuiram maior importancia.
Nesse sentido, os resultados trazem indicios que corroboram com Bacher et al. (2022), de que em
algumas sociedades, as mulheres tendem a ser orientadas por valores intrinsecos e os homens a
valores extrinsecos. Para Moniarou-Papaconstantinou e Triantafyllou (2015), os valores intrinsecos
estdo ligados as recompensas intangiveis, como € o caso das relagdes sociais positivas no trabalho e
as contribuicdes para a sociedade promovidas pelo oficio. Ja os valores extrinsecos estao vinculados
as condigoes de trabalho, oportunidades de promogao e status. O prestigio entra nesse rol de valores,
pois descreve a busca do exercicio da influéncia sobre outras pessoas e do sucesso no trabalho.

Em sintese, os resultados apontam que o género influencia significativamente a forma como
os auditores vivenciam o conflito trabalho-familia, a satisfacdo com a natureza do trabalho e a valo-
rizagao de determinados aspectos profissionais. Esses dados evidenciam a importancia de conside-
rar o recorte de género de forma mais sensivel e contextualizada na gestao de pessoas em auditoria.

4.2.3 Firmas de Auditoria Big Four e Nao Big Four
A Tabela 4 apresenta os resultados do teste t e teste Kruskal-Wallis em relacao ao tipo de
tirma de auditoria que os participantes atuam.

Tabela 4
Teste t e teste Kruskal-Wallis para o tipo de firma de auditoria
Painel A — Teste t

Nao Big Four Big Four
Média Desv1f) Pa- Média Desv1f) Pa- Teste t Significancia
drao drao
Intenc¢ao de furnover 2,904 1,106 3,133 1,186 -0,892 0,374
Satisfacdiono 1\ b 4,421 1,127 477 1,082 1,450 0,149
trabalho
Valores rela- Social 3,663 0,458 3,931 0,685 -1,917 0,057*
tivos ao tra- Prest 2,691 0,685 2,930 0,683 1,591 0,114
balho
Painel B - Teste Kruskal-Wallis
Nao Big Four Big Four Significancia
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L. Posto mé- L. Posto mé- Qui-qua-
Média dio Meédia dio drac(lio
Conflito tra- Trab_Fam 4,121 45,23 4,632 57,74 3,328 0,068*
balho-familia Fam_Trab 2,064 48,91 2,487 56,46 1,215 0,270
Coleg 4,728 42,68 5,237 58,64 5,434 0,020**
Satisfagao no Sal 3,964 63,18 3,430 51,46 2,912 0,088*
trabalho Chef 4,742 48,84 5,085 56,48 1,239 0,266
Promo 4,628 41,39 5,347 59,09 6,649 0,010%*
Valores rela- Trab 4,269 53,27 4263 54,93 0,059 0,809
fivos ao tra- Est 4,489 53,73 4,428 54,77 0,023 0,879
balho
Observacgoes 28 80

Nota. **p<0,05 *p<0,1. Nat_Trab: satisfagdo com a natureza do trabalho; Social: relagdes sociais; Prest: prestigio; Trab_Fam:
interferéncia do trabalho na familia; Fam_Trab: interferéncia da familia no trabalho; Coleg: satisfacdo com os colegas; Sal:
satisfagdo com o saldrio; Chef: satisfacdo com a chefia; Promo: Satisfagdo com as promogdes; Trab: realizagao no trabalho;
Est: estabilidade.

Fonte: Dados da pesquisa.

Referente ao constructo do conflito trabalho-familia, identificou-se diferencas significativas,
ao nivel de 10%. Os auditores que atuam em firmas de auditoria Big Four indicaram uma maior
percepcao de interferéncia das responsabilidades do trabalho na vida familiar, comparado aos que
atuam em firmas nao Big Four. O achado coaduna com a pesquisa de Beau e Jerman (2022), que
sugere que os auditores de firmas Big Four tendem a ter dificuldade em atender as demandas pes-
soais e profissionais, pois o trabalho acaba sendo intenso e com bastante exigéncias. O achado tam-
bém converge com a pesquisa de Miranda e Lima (2022) de que os principais motivos dos auditores
sairem das firmas Big Four € a falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

No que concerne ao constructo da satisfacao no trabalho, constatou-se diferengas significati-
vas para a satisfagdo com os colegas e a satisfagdo com as promogoes, ao nivel de 5%, e para a satis-
facdo com o saldrio, ao nivel de 10%. Os auditores que atuam em firmas de auditoria Big Four indi-
caram uma maior percepcao de satisfagao em relacao aos colegas e com as promogodes do que os que
atuam em firmas ndo Big Four. Por outro lado, os auditores que atuam em firmas ndo Big Four
apresentam uma maior satisfacdo com o salario em comparagao os que atuam em firmas Big Four.
A insatisfacdo com a remuneragao é uma das razdes indicadas por Miranda e Lima (2022) para a
saida dos auditores das firmas Big Four.

Para o constructo da intengao de rotatividade, ndo se verificou diferengas significativas entre
os auditores que atuam em Big Four ou Nao Big Four, o que ndo suporta a hipétese H3. Esse resul-
tado pode ser um indicativo de que o ambiente das firmas de auditoria Big Four e Nao Big Four nao
sao tao diferentes, pelo menos ao ponto de induzir a uma intencao de rotatividade. Apesar na inten-
¢ao média de rotatividade ser um pouco maior nas firmas Big Four, ndo chega a ser significante. No
geral, pode-se compreender que independente da firma, os auditores independentes vao permane-
cer no emprego atual enquanto este atender as suas expectativas (Nouri & Parker, 2020).

Apesar de o constructo dos valores relativos ao trabalho nao ter sido previsto na hipdtese
H3, por falta de sustentagdo tedrica e empirica, realizou-se o teste estatistico. Para tanto, constatou-
se que para a percepcao do valor (relagoes sociais), ha diferencas significativas, ao nivel de 10%. Os
auditores que atuam em firmas de auditoria Big Four atribuem maior importancia do que os que
atuam em firmas nao Big Four. Diante desse resultado, ha indicativos de que mesmo que os audito-
res das firmas Big Four e Nao Big Four tenham a mesma prioridade de valores, os auditores que
atuam em Big Four atribuem maior importancia na busca de relagdes sociais positivas no trabalho e
de contribui¢des para a sociedade por meio do trabalho, do que os que atuam em firmas Nao Big
Four.

Por fim, a Tabela 5 apresenta um resumo do resultado das hipdteses.

Revista Evidenciagao Contdbil & Finangas, ISSN 2318-1001, Jodo Pessoa, v. 12, n.2, p. 100-119, Maio/Agosto. 2024. 112



RECFin Adam, C.; Cunha, P. R.

Tabela 5

Resumo do resultado das hipdteses
Hipéteses CTF ST IR VRT Resultado
H1: Os auditores independentes das gera¢des Millennials e Z apresentam per- Suportada
cepgoes diferentes quanto o conflito trabalho-familia, inten¢ao de turnover, sa- v v v X parcial-
tisfagdo no trabalho e valores relativos ao trabalho. mente
H2: Os auditores independentes dos géneros feminino e masculino apresen- Suportada
tam percepgdes diferentes quanto o conflito trabalho-familia, inten¢ao de tur- v v X 4 parcial-
nover, satisfagdo no trabalho e valores relativos ao trabalho. mente
H3: Os auditores independentes que atuam em firmas de auditoria Big Four e Suportada
Nao Big Four apresentam percepgdes diferentes quanto o conflito trabalho-fa- v/ v X - parcial-
milia, inteng¢do de turnover e satisfagdo no trabalho. mente

Nota. CTF: conflito trabalho-familia; ST: satisfagdo no trabalho; IR: intencdo de rotatividade; VRT: valores relativos ao
trabalho; v suportada; X ndo suportada; — hipétese néo prevista.
Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 5 apresenta que as trés hipoteses sao suportadas parcialmente, visto que os resul-
tados nao sdo confirmados para os quatro constructos (conflito trabalho-familia, satisfa¢do no traba-
lho, intengdo de rotatividade e valores relativos ao trabalho), mas pelo menos em dois deles. Em
relagao as geragOes (Millennials e Z), contatou-se diferencgas significativas para o conflito trabalho-
familia, a satisfagdo no trabalho e a inteng¢ao de rotatividade, mas nao para os valores relativos ao
trabalho. Quanto o género (Masculino e Feminino) e o tipo de firma (Big Four e Nao Big Four),
contatou-se diferencas significativas para o conflito trabalho-familia, a satisfacdo no trabalho e os
valores relativos ao trabalho, mas ndo para a intengao de rotatividade.

Em resumo, o estudo identificou que o perfil dos auditores, considerando geragao, género e
tipo de firma, estd associado a diferencas significativas em variaveis ligadas a inten¢ao de turnover.
A Geragao Millennials apresentou maior percepgao de conflito trabalho-familia, menor satisfagao
com promogdes e maior inten¢ao de rotatividade em comparagao a Geragao Z. Homens relataram
mais conflito familia-trabalho e maior satisfacdo com a natureza do trabalho, enquanto mulheres
atribuiram mais importancia as relagdes sociais. Auditores de Big Four mostraram maior conflito
trabalho-familia, maior satisfacdo com colegas e promogoes, mas menor satisfagdo com o saldrio. Os
valores relativos ao trabalho, embora semelhantes entre geracoes, apresentaram variagdes por gé-
nero e tipo de firma. A intenc¢ao de rotatividade, por sua vez, nao variou significativamente entre
géneros ou tipos de firma.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o intuito de analisar a relagdao entre o perfil dos auditores independentes e o conflito
trabalho-familia, intengao de turnover, satistagao no trabalho e valores relativos ao trabalho, aplicou-
se uma pesquisa survey online com 108 auditores independentes brasileiros com perfil na rede social
profissional LinkedIn. A partir da andlise dos resultados, identificou-se que os auditores das gera-
¢oes Millennials e Z diferem suas percepgdes quando o assunto € conflito trabalho-familia, satisfagao
no trabalho e intencao de rotatividade. A geracao Millennials, em comparacao a geracao Z, percebe
uma interferéncia maior dos assuntos do trabalho nas demandas familiares, estao menos satisfeitos
em relacao ao topico promogoes no trabalho e tém maior intengdo de rotatividade.

Quanto os auditores do género masculino e feminino e os que atuam em Big Four e Nao Big
Four, constatou-se percepgdes dispares acerca do conflito trabalho-familia, satisfagao no trabalho e
os valores relativos ao trabalho. Em comparagao com os auditores do género masculino, os auditores
do género feminino relataram menor percepcao de interferéncia da familia nos assuntos do trabalho
e menor satisfacao com a natureza do trabalho. Quanto os valores do trabalho, as auditoras indica-
ram maior preferéncia as rela¢des sociais e menor importancia ao prestigio. Na comparagao entre os
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tipos de firma, os auditores das Big Four relataram maior conflito entre as atividades do trabalho
com as demandas da familia, maior satisfacdo com os colegas e com as promogdes no trabalho, mas
menor satisfagdo com o salario. No tocante aos valores, valorizam mais as relag¢des sociais do que os
auditores das Nao Big Four.

Quanto as contribuigdes, destaca-se que o estudo explora questoes que sao de interesse tanto
da literatura quanto da pratica na 4rea de auditoria. O estudo d4 énfase as diferengas de percepcao

acerca da intengado de rotatividade e dos seus principais determinantes, para seis perfis de auditores.
Entende-se que as organizagoes sao formadas por uma ampla gama de individuos e é importante
ter uma visao mais segmentada sobre os referidos assuntos, pois permite que as firmas de auditoria
lancem esfor¢os em areas com maior necessidade, tornando as iniciavas de retenc¢ao de funcionarios
mais eficiente. Por exemplo, iniciativas para os perfis que tém maior possibilidade de turnover, con-
flito trabalho-familia, insatisfagao ou incompatibilidade de valores entre colaboradores e firma. As-
sim, entende-se que a principal contribui¢ao da pesquisa € trazer reflexdes as firmas de auditoria
sobre a importancia de entender e trabalhar a intengao de rotatividade numa perspectiva mais plu-
ral, levando em consideracao as diferentes carateristicas de seus colaboradores.

O estudo apresenta algumas limitacdes, dentre estas o tamanho da amostra e 0 uso de amos-
tragem nao probabilistica, sendo fatores que reduzem as possibilidades de generalizagao dos resul-
tados. Soma-se a isso, o fato de a pesquisa ter apenas representantes de duas geragoes, o que impos-
sibilita a comparagao com geragdes anteriores, como Geracao X e Baby Boomers. Além disso, deve-
se ter ressalvas nas andlises da Geragao Z, visto que, pouco se sabe ou entende sobre seu comporta-
mento (Pew Research Center, 2023), assim sao indicios mais exploratdrios. Quanto a questao do ins-
trumento de coleta de dados, entende-se que o uso de questionario ndo estd isento de limitagdes,
havendo a possibilidade de os participantes apresentarem dificuldades de compreensao das ques-
toes, por exemplo.

Para pesquisas futuras, sugere-se uma andlise das recomendagoes propostas por Nouri e Par-
ker (2020) para as pesquisas na area da intenc¢ao de turnover. Dentre as sugestOes estd a investigagao
do papel da cultura nacional e da flexibilizagao do trabalho na intengao de turnover, inclusive nos
fatores que a afetam, como o conflito-trabalho familia, satisfacdo no trabalho e os valores relativos
ao trabalho. Ademais, Nouri e Parker (2020) recomendam uma andlise mais profunda sobre o tipo
de colaborador que tém intencao de sair da organizagao ou que efetivamente se desliga da firma.
Eles instigam um questionamento maior acerca da proposicao de que a rotatividade é um fator pre-
judicial as organizagdes. Entendem que isso é relativo, e depende muito do grupo de profissionais
sob analise, ou seja, se sdo de alto ou baixo desempenho. Pela importancia desses assuntos para as
firmas de auditoria, entende-se como valida a reflexao dessas questdes em pesquisas futuras.
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APENDICE - Questdes Dos Constructos

Conflito trabalho/familia

CTF1 | As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho dificuldade em cumprir minhas responsabili-
dades familiares.

CTF3 | Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que quero fazer em casa.

CTF2

CTF4 | As pressdes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as minhas atividades familiares.
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CTF5 | Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as atividades familiares.
CTF6 | As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho.

CTF7 | Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que surgem quando estou em casa.
CTF8 | Por causa das demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no trabalho.
CTF9 Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no trabalho (como chegar no horario, cumprir

as tarefas e a jornada de trabalho).
CTF10 | As pressoes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no trabalho.
Satisfacdo no trabalho

ST1 | Com o espirito de colaboracio dos meus colegas de trabalho.

ST2 | Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

ST3 | Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

ST4 | Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

ST5 | Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

ST6 | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

ST7 | Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

ST8 | Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.

ST9 | Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.
ST10 | Com a maneira como esta empresa realiza promocoes de seu pessoal.
ST11 | Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.
ST12 | Com o meu saldrio comparado ao custo de vida.
ST13 | Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.
ST14 | Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
ST15 | Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
ST16 | Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
ST17 | Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
ST18 | Com as preocupaces exigidas pelo meu trabalho.
ST19 | Com o entendimento entre eu e meu chefe.
ST20 | Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocdo nesta empresa.
ST21 | Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.
ST22 | Com a maneira como meu chefe me trata.
ST23 | Com a variedade de tarefas que realizo.
ST24 | Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
ST25 | Com a capacidade profissional do meu chefe.

Intenc¢io de turnover

IR1 Penso em sair da empresa onde trabalho.
IR2 Planejo sair da empresa onde trabalho.
IR3 Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.

Valores relativos ao trabalho

VRT1 Estabilidade financeira

VRT2 | Ser independente financeiramente

VRT3 Combeater injusticas sociais

VRT4 Realizacgo profissional

VRT5 Realizar um trabalho significativo para mim
VRT6 Competitividade

VRT7 Trabalho intelectualmente estimulante
VRTS8 Autonomia para estabelecer a forma de realizacdo do trabalho
VRT9 Poder me sustentar

VRT10 | Ter prazer no que faco

VRT11 Conhecer pessoas

VRT12 | Satisfacdo pessoal

VRT13 | Trabalho interessante

VRT14 | Crescimento intelectual

VRT15 | Seguir a profissdo da familia

VRT16 | Gostar do que faco
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VRT17 | Status no trabalho

VRT18 | Ganhar dinheiro

VRT19 | Ser dtil para a sociedade

VRT20 | Auxiliar os colegas de trabalho

VRT21 | Preservar minha saude

VRT22 | Ter prestigio

VRT23 | Bom relacionamento com colegas de trabalho
VRT24 | Identificar-me com o trabalho

VRT25 | Supervisionar outras pessoas

VRT26 | Amizade com colegas de trabalho

VRT27 | Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas profissionais
VRT28 | Ter compromisso social

VRT29 | Colaborar para o desenvolvimento da sociedade
VRT30 | Realizagdo pessoal

VRT31 | Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho
VRT32 | Mudar o mundo

VRT33 | Ter fama

VRT34 | Ter notoriedade

VRT35 | Estabilidade no trabalho

VRT36 | Ajudar os outros

VRT37 | Suprir necessidades materiais

VRT38 | Enfrentar desafios

VRT39 | Ser feliz com o trabalho que realizo

VRT40 | Trabalho variado

VRT41 | Aprimorar conhecimentos da minha profissao
VRT42 | Obter posicdo de destaque

VRT43 | Ter melhores condigoes de vida

VRT44 | Trabalho que requer originalidade e criatividade
VRT45 | Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de trabalho do grupo
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